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1wage trends 
 
 
 
wage increases in March quarter 2007 agreements 
 
This report examines the wage outcomes using a sample of 240 federal and state agreements 
lodged or registered during the March 2007 quarter.   
 
The most notable trend in post‐Work Choices agreements is the significant decline in the 
proportion of agreements that specify a wage increase.  Of the 240 agreements, just over one 
half (57%) provide a quantifiable wage increase.  The stark contrast is between the 
proportion of union and non‐union agreements that provide for a quantifiable wage increase 
(70% of union agreements compared with 41% of non‐union agreements).  A larger number 
of agreements are now relying on delivering wage increases in line with AFPC standards 
(16% of agreements).   
 
In the March quarter, the average annual wage increase across all agreements was 3.9%, 
down from 4.0% in the December quarter.  Union agreements are delivering slightly higher 
wage increases than their non‐union counterpart (4.0% and 3.7% respectively).  Similar 
outcomes were found between the public and private sector agreements (4.1% and 3.8% 
respectively).  Figure 1.1 below depicts these trends. 
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figure 1.1: March 2007 quarter average annual percentage wage increase 
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Source: ADAM Database, 2007, WRC, University of Sydney 
Note:  Government Business Enterprises and Non-profit agreements have been grouped within the public sector due to small 
sample size 
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high wage outcomes in March 2007 quarter agreements 
 
A total of 18 agreements from the March quarter sample were deemed high wage outcome 
agreements, delivering average annual wage increases of 5% or higher.  Six of these 
agreements were selected for closer examination.  Overall, this quarter’s high wage 
outcomes are more modest when compared with previous quarters, with the highest wage 
outcome agreement delivering 7.2% per annum.  With the exception of the skills shortage 
factor, no significant trade offs or direct justification was found within these agreements for 
the higher than average wage increases. 
 
In general, skills shortages continue to be the main driver of these higher wage outcomes.  
Plumbers appear to be the main skills group amongst these agreements, but this quarter has 
also revealed Early Childhood Teachers as contenders.  A group of four agreements covering 
Early Childhood Teachers, Teachers Assistants and Pre‐School Directors in Queensland have 
appeared in the form of a pattern arrangement and deliver an average wage increase of over 
5.5% per annum.  The agreements were also generally similar in their overall structure and 
content.   
 
The majority of this quarter’s high wage outcome agreements are union negotiated 
agreements.  They also maintain a live relationship with its parent award and incorporate all 
protected award provisions.  The key features of these high wage outcome agreements are 
provided in Table 1.1 below. 
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Table 1.1: Key features of higher than average wage increases in March 2007 quarter  
     enterprise agreements 
Industry 
(AAWI) 
Key Provisions 
Residential 
Care (7.2%) 
• This 20 month union agreement covers nurses and allied health professionals 
in Victoria, and delivers a total wage increase of 12% during this term.  Upon 
commencement of the agreement, an 8% wage increase is given, followed by 
4% one year after. 
• The agreement incorporates all award provisions. 
• The agreement offers salary packaging to employees 
• A workload management clause notes the aim to maintain staff levels at an 
appropriate rate in line with accreditation principles.  Filling vacancies and 
additional shifts are also discussed, with further intentions of introducing a 
nurse/personal care bank as a way of optimising its operational requirements. 
• Staff are provided with 2 days paid study/exam leave per annum, 
supplemented further with provision for ongoing professional development of 
full time nursing staff, by ensuring that budgets are able to deliver.   
• 3 weeks paid parental leave is provided, while the non-primary carer can 
access 1 week of paid leave.  Carer’s leave may also be accessed to attend 
ante-natal appointments. 
 
Residential 
Construction 
(6.24%) 
• This 25 month union agreement from the construction industry in Victoria 
provides a total wage increase of 13% over the life of the agreement. 
• The agreement provides for 3 wage increase installments of 4%, 4.5% and 
4.5% respectively per annum.  The third wage increase occurs in the final 
month of the agreement’s term.  The agreement specifically states that this 
increase will be the only wage increase for 12 months.   
• The agreement incorporates all award provisions. 
• The hours of work are the standard 36 hours per week, Mon to Fri, with a 
daily span ranging from 6am to 6pm 
 
Transport 
Sector 
(5.93%) 
• This 3 year union agreement covers drivers and general hands in several 
Queensland work sites.  It delivers a total wage increase of 17.8%, and also 
does not exclude protected award provisions. 
• The agreement provides the option for the employer to offer Salary packaging 
via additional superannuation contributions in lieu of salary.   
• Flexibility in the work and work practices is highlighted, aiming to maximise 
output and productivity. 
Transport 
Sector (5.6%) 
• This 30 month union agreement provides for a total increase of 14% in three 
periods over the life of the agreement. 
• The agreement expressly excludes all protected award provisions. 
• An “Annual Cycle of Hours” is used of which employees are required to work 
1976 hours over a 52 week period.  This allows for a 46 hour week with 4 
hours of overtime per week incorporated into the annual payment. 
• The aggregate remuneration reflects and includes all payments.  However, 
overtime is paid when an employee works in excess of the annual hours.   
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• Careful consideration is given to rostering hours via the use of “guidelines”.  
The employer is to take into account a range of factors, such as family and 
social commitments, OHS, qualifications, quality of work, conditions of 
employment, optimal staff productivity, fair working for the employees.   
• Trauma leave is also provided for employees who were not injured but directly 
involved in a fatal or serious accident/event. 
• Comprehensive consultation provision is used. 
• Temporary transfer of employees to a different  home base may occur, for no 
longer than a 6 week period in 12 months.   
• Health Assessments are also conducted by the employer as per the National 
Standard 
 
Education 
Sector 
(5.54%%) 
• This 26 month agreement is one of four similar agreements covering pre-
schools in Queensland.  Two of these agreements are non-union agreements. 
• The relationship with the previous award is also not clear. 
• A total wage increase of 12% over the life of the agreement is given. 
• While no direct statement was found within the agreement, such agreements 
appear to be delivering higher than average wage increases in recognition of 
the labour shortage of early childhood teachers. 
• No significant features were found within the agreements.   
• Teachers are, however, required to attend professional development activities 
of up to 3 days during school vacation periods, unless they have prepared 
their own professional development plan and have it approved by their 
employer. 
 
Local 
Government 
(5%) 
• This 3 year non-union agreement covers the operational staff of a joint 
venture between two shire councils and provides a 5% wage increase per 
annum.  
• Official training is provided and associated costs are paid for.  In house 
training is also conducted to suit individual requirements, and the need for 
multi skilling.   
• A sick leave incentive scheme has been proposed with the aim to reward 
those employees with good attendance via a bonus payment on resignation, 
retirement or redundancy.  The aim is to recognise those employees who do 
not exploit sick leave provisions and the good will of a commitment to team 
work.   
 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
Note: High wage agreements are defined as those delivering an AAWI of 5% or above. 
WRC  ADAMreport 53 
 
  8 
 
wage outcomes in current collective agreements 
 
There are 2157 currently operating agreements in the ADAM database as at 30 March 2007.  
Across all industries the average annual wage increase for currently operating agreements 
was 3.8%.  Figure 1.2 provides a breakdown of the average annual wage increases in 
currently operating agreements by industry.  Electricity, gas and water (4.3%), construction 
(4.2%), and government administration and defence (4.2%) are the leaders.  While 
accommodation, cafés and restaurants (2.2%), and retail trade (2.7%) continue to produce the 
lowest wage outcomes.  A significantly large drop in AAWI was experienced by 
accommodation, cafés and restaurants, down to 2.2% from 2.7% in last quarter’s sample of 
current agreements. 
 
 
 
 figure 1.2: wage increases in currently operating agreements, by industry 
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Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
* Current agreements are those agreements yet to reach their nominal expiry date as at 31 March 2007 
 
 
WRC  ADAMreport 53 
 
  9 
 
 
2 special issue 
Work Choices – changing entitlements to leave 
 
Prior to the introduction of the Work Choices legislation employee entitlements to leave were 
established and protected through a number of sources.  Legislation at both state and federal 
level protected entitlements to long service leave, maternity and paternity leave and annual 
leave.  Workplace standards around carer’s and bereavement leave were established in 
awards and through test cases in the industrial tribunals. 
 
Work Choices attempts to bring these sources together to provide a minimum legislative 
standard for leave provisions through the Australian Fair Pay and Conditions Standards and 
through the protected award provisions.  The AFPCS establishes the following minimum 
standards for leave for full‐time employees, with part‐time employees receiving a pro‐rata 
entitlement: 
• 20 days annual leave per annum 
• 2 days bereavement leave (compassionate leave) per occasion 
• 52 weeks unpaid parental leave 
• 10 days sick leave per annum 
• The right to take 10 days sick leave per annum as carer’s leave. 
 
Section 354 of the Work Choices legislation recognises that annual leave and public holidays 
are often established and protected through awards and stipulates that these award 
provisions may only be removed with the express agreement of employees. 
 
This special issue of the ADAM Report examines the legislative changes in relation to leave 
and the impact of these changes on bargaining and agreement making.  This report draws on 
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evidence from the WRC’s recent report Lowering the Standards1 which examined 339 
agreements from the retail and hospitality industries lodged with the then OEA in the first 
eight months of the operation of the Work Choices legislation.  The data from the Lowering 
the Standards report is supplemented with data from agreements analysed for the ADAM 
reports from 2004 to 2007.   
 
The Lowering the Standards study matched post‐Work Choices agreements to their 
preceding industrial instruments to examine the changes in workers’ employment 
entitlements.  However, the data drawn from the ADAM database simply examines the 
changing incidence of key provisions in enterprise agreements under the different forms of 
legislation.  This means that while the Lowering the Standards dataset allows us to draw 
conclusions about the loss or gain of entitlements, the ADAM data set simply allows us to 
draw conclusions about the trends in agreement making under the changing legislative 
systems.  Across the database approximately 4563 agreements are pre‐Work Choices 
agreements and 1139 agreements are post‐ Work Choices agreements. 
 
Leave is one of the most common matters dealt with in enterprise agreements, across the 
database, 96% of agreements include provisions dealing with leave.  In particular a high 
proportion of agreements include provisions relating to annual leave (45%), sick leave (46%),  
carer’s leave (96%) and bereavement leave (96%).  This report will examine the types of leave 
that have seen the greatest change under Work Choices. 
 
annual leave  
 
Annual leave has a history as a universal entitlement, with state governments progressively 
legislating to provide all full‐time and part‐time employees with annual leave.  These 
legislative provisions were supported by provisions included in industry‐based awards. The 
Work Choices amendments provide a legislated entitlement of four weeks annual leave for 
full‐time employees. Under the previous Workplace Relations Act there was no prohibition on 
the cashing out of leave, employers and employees could agree to cash out 100 per cent of 
their annual leave. In NSW the Annual Holidays Act 1944 prohibited the cashing out of 
annual leave. The Work Choices amendments explicitly provide that no more than 50 per cent 
of annual leave may be cashed out, and furthermore, this may only occur at the employee’s 
request.  For some workers previously in the NSW jurisdiction this provision allows greater 
access to cashing out of leave. However, for employees in other jurisdictions Work Choices 
acts to limit cashing out options for workers.  
 
The option to cash out annual leave has been taken up with gusto in Work Choices 
agreements with 38% of post‐Work Choices agreements providing a mechanism for paying 
out annual leave.  Amongst the hospitality and retail agreements studied in the Lowering the 
                                                 
1 Evesson, J., Buchanan, J., Bamberry, L., Frino, E. and Oliver, D., 2007, ‘Lowering the standards’: from awards to Work 
Choices in retail and hospitality collective agreements, Workplace Research Centre, University of Sydney 
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Standards report the proportion of agreements providing for the cashing out of annual leave 
was as high as 79%.  This compares with 3% of all agreements prior to Work Choices.   
 
There has been no change to employee’s entitlement to days of annual leave.  Entitlements 
are stable at 20 days per annum and pro rata for part time employees.    
 
Leave loading is not guaranteed in the AFPCS but is listed as a protected award condition.  
The Lowering the Standards report found that leave loading was provided for in only 14% of 
post‐Work Choices retail agreements and 17% of post‐Work Choices hospitality agreements.  
Across the database 58% of agreements certified prior to the introduction of Work Choices 
provided details on leave loading.  This has fallen to 45% amongst post‐Work Choices 
agreements from all industries. 
 
There has also been a significant increase in employer prerogative in the taking of annual 
leave, with 29% of post‐Work Choices agreements specifying that the employer may 
determine when annual leave is taken compared to 11% of pre‐Work Choices agreements. 
 
Table 2.1: annual leave provisions in all agreements   
 Pre-Work Choices Post-Work Choices
Annual Leave Loading 58% 45% 
Pay out of annual leave 3% 38% 
Employer may determine when annual leave is taken 11% 29% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
sick leave  
 
Under the AFPCS, all full‐time employees are entitled to 10 days personal leave, which may 
be used for personal illness or to care for a family or household member.  In addition, full‐
time employees are entitled to two days paid compassionate leave per occasion.  Part‐time 
employees accumulate these entitlements on a pro‐rata basis. 
 
The Lowering the Standards report found that in more than 80% of the hospitality and retail 
agreements examined, the minimum entitlement to sick leave and carer’s leave as set down 
in the AFPCS was replicated.  Some agreements created an entitlement for pooled leave, 
which could be accessed for the purpose of sick leave, family leave, and in a few cases 
bereavement leave, but none of these agreements increased the total number of days 
available as leave.   
 
For many of the hospitality and retail agreements analysed for the Lowering the Standards 
report there was an increase in the number of annual sick leave days available from 8 days 
per annum to 10 as per the statutory standard under Work Choices.  Table 2.2 below shows 
the changing proportions of agreements, across the database, providing eight to ten days of 
sick leave per annum.  It is noticeable that the proportion of agreements providing more 
than 10 days of sick leave per annum has fallen under Work Choices. 
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Table 2.2: sick leave entitlements in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Not stated/unclear 34% 12% 
<8 days 3% 1% 
8 days 22% 2% 
10 days 31% 80% 
>10 days 10% 5% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
Across the database 56% of pre‐Work Choices and 66% of post‐Work Choices agreements 
provided for the accrual of sick leave from year to year, in line with the AFPCS.  More than 
one in ten agreements (19% of pre‐Work Choices agreements and 13% of post‐Work Choices 
agreements) provided for unused sick leave to be paid out.  
 
Across the database there has been a significant increase in the proportion of agreements 
requiring a medical certificate for one day’s absence, from 4% of agreements prior to the 
introduction of Work Choices to 25% of agreements under Work Choices. 
 
Table 2.3:  other sick leave entitlements in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Accrual of sick leave from year to year 56% 66% 
Coverage: Payment of unused sick leave 19% 13% 
Medical certificate needed for single day absence 4% 25% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
carer’s leave  
 
The Lowering the Standards report found that the majority of post‐Work Choices agreements in 
hospitality and retail provided the statutory minimum for carer’s leave.  Under Work Choices 
there appear to be two movements in access to sick leave for family caring needs.  
Approximately half of the hospitality and retail Work Choices agreements increased the 
ceiling from between 5 and 8 days per annum to 10 days per annum.  However, 40% of the 
agreements included a provision for 10 days per annum, replacing a pre‐Work Choices 
provision that allowed employees access to all their accrued sick and personal leave as for 
carer’s leave.  These agreements reduced the potential number of days that could be taken as 
family or carer’s leave. 
 
Across the database, 98% of pre‐Work Choices and 85% of post‐Work Choices agreements 
included provisions for carer’s leave.  Table 2.4 below shows the trends in pre and post‐Work 
Choices agreements in the maximum number of days of carer’s leave that can be taken from 
sick and other forms of leave.  
 
Table 2.4: number of days of carer’s leave available from sick and other forms of leave in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Not stated/unclear 58% 16% 
< 5 days 4% 5% 
5 days 26% 5% 
6 - 10 days 9% 74% 
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>10 days 3% 2% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
 
Post Work Choices agreements have also seen an increase in the proportion of agreements 
supplementing paid carer’s leave with unpaid leave.  It is not clear from the figures whether 
this is an improved entitlement, allowing employees access to a greater number of days of 
leave, or simply replacing access to paid leave with access to unpaid leave.  The figures also 
do not tell us whether such unpaid leave is an automatic entitlement or is provided at the 
employer’s discretion only. 
 
Table 2.5: access to paid and unpaid forms of carer’s leave in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Not stated/unclear 16% 3% 
Paid leave 65% 36% 
Both paid and unpaid 17% 59% 
Unpaid only 1% 2% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
bereavement leave 
 
Overall it could be argued that there has been an improvement in the standard of 
bereavement leave entitlements under Work Choices agreements.  This is mostly due to the 
increase in the number of agreements that now have access to 2 days bereavement leave on 
each occasion rather than the general standard in many awards of 3 days per annum.   
 
Across the database, the key trend in bereavement leave has been a standardising of access.  
The proportion of agreements that provide for more than two days has dropped to only 13% 
post‐Work Choices, compared to 43% previously.  Once again, this needs to be taken in the 
context of a move from an annual entitlement to a per occasion entitlement. 
 
Table 2.7: bereavement leave entitlement in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Unclear/ not stated 16% 12% 
2 days 41% 74% 
3 days 34% 11% 
4 days 2% 1% 
5 days 6% 2% 
> 5 days 1% 0% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
Note figures on the incidence of per annum or per occasion entitlement could not be collated from the 
database. 
 
A further changing feature of bereavement leave has been a change in the language around 
access to bereavement leave, with a greater focus on compassionate needs.  Whereas, prior to 
the introduction of Work Choices bereavement clauses tended to provide leave “on the death 
of a household member or immediate family member”, it has become more common for 
bereavement leave to be made available when a family member develops an illness or injury 
WRC  ADAMreport 53 
 
  14 
that is life threatening.  These clauses frequently refer to the entitlement as compassionate 
leave rather than bereavement leave and are provide an extra entitlement to the carer’s leave 
provisions in the agreement.  Extract 1 below, from a post‐Work Choices agreement from the 
manufacturing industry provides an example of an agreement that provides for 
compassionate leave of two days per occasion for death or life‐threatening illness or injury 
above and beyond the carer’s leave provisions within the agreement. 
EXTRACT 1 (MANUFACTURING INDUSTRY) 
42.0 Personal (Sick & Carerʹs ) Leave 
All full time employees are entitled to 10 days (76 hours per year) Personal Leave per 
year for Sickness or Carerʹs Leave. Part time employees shall be entitled to personal leave 
on a pro‐rata basis according to their average ordinary hours of work. 
… 
43.0 Compassionate Leave 
Employees may take compassionate leave when a member of the employeeʹs immediate 
family or household member contracts or develops a personal injury or illness that poses a 
serious threat to life or dies. In these instances an employee is eligible to two days per 
occasion (may be taken as two days or two single days) as agreed between the employer 
and employee. The employee must provide the employer with any evidence that the 
employer reasonably requires of the illness, injury or death. 
 
parental leave 
 
Changes to maternity leave, paternity and adoption leave have been minimal under Work 
Choices.  As per the previous legislative standards for parental leave, the AFPCS provides a 
guarantee of 52 weeks unpaid parental leave, available as maternity or paternity leave.  The 
entitlement is extended to casual employees with more than 12 months service and a 
reasonable expectation of ongoing employment.  The entitlement may be taken as adoption 
leave.  There is no entitlement under the AFPCS to paid parental leave.  
 
Nearly all agreements in the Lowering the Standards study replicated the AFPCS minimum 
entitlement to parental leave.  Within the Lowering the Standards study, very few agreements 
expanded on the minimum entitlement to parental leave provided by the AFPCS.  Five per 
cent of agreements offered an increased entitlement to unpaid maternity leave.  Sixteen retail 
agreements and one hospitality agreement offered employees a total of 104 weeks unpaid 
maternity leave.   
 
Five agreements provided access to paid maternity leave.  All these agreements offered six 
weeks paid maternity leave, with significant restrictions: 
 
• Four  of the five required two years’ continuous service before employees would be 
eligible (the fifth required only 12 months) 
• Four of the five withheld payment of some of the entitlement until the employee had 
returned to work for a period of up to three months. 
WRC  ADAMreport 53 
 
  15 
 
Of these five agreements, one offered 2 weeks paid paternity leave, another offered one 
week paid maternity leave, and a third allowed access to 2 days sick leave as paternity leave. 
Extract two provides an example of a clause that provides paid parental leave after two 
years of service.  
 
EXTRACT 2  
 
8.8 PARENTAL LEAVE 
A female full‐time or part‐time employee with over two years of continuous service who 
has been granted parental leave will be entitled to 6 weeks of that leave paid at the base 
rate of pay they earned prior to commencing the leave. 
To determine a part‐time employeeʹs entitlement an average of the hours they worked 
over the previous 12 months will be calculated then multiplied by the hourly base rate. 
Where a full‐time employee transferred to part‐time because of the pregnancy on a short 
term basis or they return on a part‐time basis after the parental leave they will be entitled 
to payment at the rate they were on prior to transferring to part‐time employment. 
The leave will be paid as follows: 
• 3 weeks on commencement of the leave; and 
• 3 weeks after the employee has returned to work from parental leave for a period of two 
months. 
The same provisions will apply for a primary care giver in the case of an adoption. An 
adequate level of proof to the Companyʹs satisfaction will be required stating the 
employee is the primary care giver and the expected date of the adoption. The principles of 
the Parental Leave Test Case will be applied to this clause. 
Fathers employed on a full or part time basis will be granted one week of paid leave at the 
time of the childʹs birth or adoption, provided that they have been employed on a 
continuous basis for greater than two years. 
To determine a part‐time employeeʹs entitlement an average of the hours they worked 
over the previous 12 months will be calculated then multiplied by the hourly base rate. 
All other provisions of Parental Leave are available in accordance with the Workplace 
Relations Act 1996 (Cth). 
 
Across the database as a whole, the proportion of agreements providing parental leave has 
remained relatively constant as shown in table 2.8 below.   
 
Table 2.8: Parental leave provision in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Not covered 76% 45% 
Provisions Apply 17% 24% 
Refers to Award or Legislation 7% 31% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
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However, an examination of paid parental leave provisions shows a significant decline 
under Work Choices as shown in table 2.9 below. 
 
Table 2.9: paid parental leave in all agreements 
 Pre-Work Choices Post-Work Choices 
Paid maternity leave 16% 12% 
Paid paternity leave 12% 9% 
Source: ADAM Database, 2007, WRC, March 2007 Quarter, University of Sydney. 
Note the difference in these figures may be due to a sampling bias towards particular industries such as 
retail and hospitality in the post-Work Choices sample. 
conclusion 
 
Overall, the impact of Work Choices on employees’ leave entitlements has been to 
standardise access to key forms of leave.  This has resulted, in some industries, in 
improvements to employee entitlements.  However, it is most notable that there has been a 
decrease in the number of agreements providing above‐standard entitlements.  This 
movement perhaps reflects the changing nature of agreement making under Work Choices.  
Whereas, prior to the introduction of Work Choices, enterprise agreements were seen as 
supplementary to award provisions, allowing employers and employees to negotiate 
productivity‐based workplace entitlements beyond the minimum standards, agreements 
under Work Choices are designed to entirely replace awards and therefore simply replicate 
the minimum standards.  For more details of the dynamics at work see the conclusions of the 
Lowering the Standards report, available on the WRC website: www.wrc.org.au 
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3 innovative clauses 
innovations in leave 
 
The March quarter of 2007 has seen a number of innovative clauses in leave, family friendly 
clauses, remuneration, bonuses and rewards, sick leave incentives and part‐time, casual 
employment and job security.  The majority of these clauses are found in agreements from 
industries suffering major skill shortages such as health, mining and manufacturing. 
 
Examining innovations in leave we found three agreements that provide new approaches to 
the payment of leave loading and access to long service leave.  The first agreement, from the 
health insurance sector allows employees to elect to sacrifice their leave loading for 
additional leave time.  Employees may choose to convert the 25% annual leave loading 
entitlement into equivalent leave time.  For example, instead of taking the 4 weeks of annual 
leave at a rate of 125% of normal wages, employees would be allowed to take 5 weeks leave 
at 100% of the normal pay rate.  Employees also have the option to change their preference 
to leave loading twice during the term of the agreement. 
 
The second agreement is from the child care industry and takes an alternative approach to 
the payment of leave loading.  Employees are paid in lieu of the annual leave loading at the 
rate of 1.35% of weekly wages and may elect to have this sum paid into a nominated 
superannuation fund, or as an increase to weekly wages. 
 
The third agreement, from the health sector, addresses the difficulties faced in retaining 
skilled staff in this sector. The agreement provides a generous Long Service Leave (LSL) 
entitlement.  The employee may access pro‐rata LSL after completing 7 years of continuous 
service.  It is common for employers to make LSL entitlements available on termination or 
redundancy after 7 years, but in this agreement LSL entitlements are available for access at 7 
years (well before the statutory standard of 10 years).  The agreement also provides an 
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accrual rate that is above average.  Over the first 10 years the first accrual rate is the standard 
(13 weeks after 10 years of service), however, the second and subsequent 13 week 
accumulations take effect after 7 years, not ten.   
 
A further agreement from the financial services sector allows for a purchased leave scheme 
whereby the employee can take a reduction in salary for a given period, and then access a 
period of leave equivalent to the level of salary sacrificed.  During the leave period the 
employee can be paid the lump sum that was sacrificed or have an equal fortnightly 
payment of the lump sum.  Leave can be used for family, study or other personal purposes. 
 
Extract five, from the health care industry, covers nurses and recognises the increasing issue 
of work intensification in the health industry.  The agreement allows five extra days paid 
leave after working a period of 12 weeks, with a maximum of three extra weeks leave per 
year.  The arrangement appears to provide compensation for continuous shift work, but may 
also be used by the employer to reduce occupational health and safety concerns. 
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EXTRACT 1 (HEALTH INSURANCE) 
 
5.1 Annual Leave 
Every Employee (other than a Casual Employee) covered by this Agreement will during 
each year of employment, on a pro‐rata basis, accrue twenty days paid annual leave paid 
at ordinary rates with a loading of 25%. 
In lieu of the 25% loading, employees may choose to have the loading converted to 
additional leave time.  Employees may opt to change their choice twice during the life of 
this agreement (by giving 4 weeks notice to payroll effective at the commencement of a 
pay period). 
 
 
 
EXTRACT 2 (CHILDCARE INDUSTRY) 
 
6.1.3 Annual Leave Loading (Permanent Employees) 
In lieu of the 17.5% annual leave loading payable under the Child Care Industry Award 
– State 2003, we will pay you either –  
~ A 1.35% weekly wage increase payable as a proportional component of ordinary wages; 
or  
~ A 1.35% additional weekly payment of ordinary wages into an Approved Occupational 
Superannuation Fund nominated under this Agreement. 
~ You will have the right to nominate which alternative payment applies and must do so 
in writing either on commencement of employment of within 14 days of the date of 
lodgement of the Agreement.  If you fair to nominate a preferred method we will 
determine it. 
 
 
 
EXTRACT 3 (HEALTH CARE) 
 
25. – Long Service Leave 
(b) From the first full pay period after lodgement of this agreement, Long Service leave 
will accrue at the rate of 13 weeks after 10 years of continuous service for first 
accumulation and 13 weeks after 7 years continuous service on second and subsequent 
accumulations. 
(f) Employees may access Pro Rata Long Service Leave, upon request to the employer, 
after completing 7 years continuous service in the first accumulation. 
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EXTRACT 4 (FINANCE SECTOR) 
 
10.6 Additional leave Scheme 
10.6.1 The employer, staff members and the FSU are committed to the establishment of a 
flexible, family friendly workplace that includes the implementation of work 
arrangements to help staff members balance family and work responsibilities. 
10.6.2 The Additional Leave Scheme (ALS) offers staff members a range of flexible work 
and leave options. 
10.6.3 The ALS allows the employer and employee to approve Agreements under which 
participating staff members will, by taking a reduction in normal salary for a given 
period, become entitled at the end of that period to a pre‐determined amount of special 
(“additional”) leave during which they will be paid a lump sum payment or equal 
fortnightly payments of the lump sum, held in trust. 
10.6.4 Continuity of employment will not be affected by the leave period. 
10.6.5 ALS consists of arrangement known as “ALS Agreements”. Examples of such 
Agreements include: 
(a) Work period Percentage of Normal Net Salary Payable During the Period of the 
Agreement Leave Period 
4 years 80% ‐ “4 over 5 Year Agreement” 1 Year 
3 Years 75% ‐ “3 over 4 Year Agreement” 1 Year 
18 Months 75% ‐ “18 over 24 Month Agreement” 6 Months 
(b) by taking a reduction in their normal salary for the period of one year, a staff member 
would be entitled at the end of 12 months to a period of additional leave of 1 or 2 weeks, of 
equal value to the amount of salary forfeited. 
 
 
 
EXTRACT 5 (HEALTH SECTOR) 
 
6.9 Additional Leave 
Full‐time nurses (other than casual nurses) are entitled to five days’ paid additional leave 
after every continuous working period of 12 weeks. 
The additional leave entitlement is restricted to three weeks in total per year of service 
(calculated from the nurse’s commencement date) and is not cumulative from year to 
year. 
The timing of taking additional leave is subject to operational requirements, and by 
mutual agreement with the Clinical Manage, may be combined with annual leave.  If the 
additional leave is not taken at the time that it falls due, the leave may be taken at a later 
date, subject to subclause 6.9.2 above. 
Absence on sick leave does not break the continuity of a working period but does not 
count towards it.  Annual leave taken will break the continuity and will not count 
towards it. 
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The additional leave period will not be extended if a public holiday falls during the leave 
period or if the employee becomes sick while on additional leave. 
Additional leave cannot be taken in advance and cannot be broken into periods of less 
than five working days. 
When combining additional leave with annual leave, up to six weeks leave in total is the 
maximum that may be taken at one time. 
In the event of concerns arising about the occupational health welfare and safety of a 
registered nurse due to workload issues, the Clinical Manager may direct a nurse to take 
additional leave, but not in conjunction with annual leave. 
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family friendly innovations 
 
A number of agreements from the March quarter provide facilitative clauses to allow 
employees and employers can negotiate family friendly approaches to hours and leave. 
 
Extract six from the financial services industry provides for additional parental leave, prior 
to the birth of a child, or pre‐natal leave.  The leave is provided for the purposes of attending 
medical appointments associated with a pregnancy.  Employees are entitled to 37.5 hours of 
paid leave if they fall pregnant, or 7.5 hours paid leave if they are the partner of a pregnant 
woman.  
 
Extract seven is from the textile manufacturing industry and allows employees to make up 
time or defer ordinary hours to be worked at an agreed later date in order to pursue family 
and personal business.  This break of ordinary hours is based upon agreement with the 
employer and subject to the availability of meaningful work and satisfactory supervisory 
coverage in the workplace. 
 
Extract eight is from a metal manufacturing company and provides a detailed “time off” 
policy for employees under the agreement.  The policy clearly delineates the employer’s 
expectations around the use of time off and specifies that it may only be taken with the 
consent of the Company which shall not be reasonable withheld.  However the time off is 
contingent upon the current works program and the urgency of the reason for time off.  The 
clause is also quite explicit when it states that “in view of the disruption caused by 
unplanned and or notified absenteeism, repeated failure to observe the protocol for time off 
would constitute misconduct”.   
 
Extract nine from the public sector provides for dependent care for employees with family 
responsibilities.  The organisation provides care assistance or compensation for workers 
required to work during emergency or incident situations.  The agreement also recognises 
the need for workers to take time off or work from home when a dependent child is ill. 
 
The final family friendly clause is from the education industry and allows a worker with 
family responsibilities to bring their child to work in the case of an emergency.  The 
agreement also commits to providing any childcare costs associated with the employee 
working overtime. 
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EXTRACT 6 (FINANCE SECTOR) 
 
10.4 Pre‐ Natal leave 
10.4.1 In addition to the parental leave provisions prescribed at clause 10.8 of this 
Agreement, a staff member who presents a medical certificate stating that she is pregnant 
shall be entitled to paid leave totalling 37.5 hours per pregnancy which will enable the 
staff member to attend medical appointments associated with the pregnancy.  A medical 
certificate must cover each absence. 
10.4.2 On presentation of a medical certificate stating such, any employee who has a 
partner who is pregnant will be eligible to access leave under this clause of a period 
totalling 7.5 hours.  A certificate of attendance must cover each absence. 
10.4.3 Connect encourages staff members to absent themselves on such occasions for the 
time of the appointment only. 
 
 
 
 
EXTRACT 7 (MANUFACTURING SECTOR) 
 
4.1.5. Provided agreement is reached between the Company and employee concerned, 
ordinary working hours may be broken or deferred to an agreed later time to allow an 
employee to attend to personal business.  This arrangement is subject to availability of 
meaningful work and satisfactory supervisory coverage.  Any time to be made up by the 
employee shall be completed within the current pay period.  Make up of ordinary time 
shall be between the spread of hours above, Monday to Friday. 
 
 
 
 
 
 
EXTRACT 8 (MANUFACTURING SECTOR) 
 
6.5 Time Off 
The company recognises that sufficient time off to attend to personal matters and for 
recreation are important to the employee’s wellbeing, job satisfaction and overall 
productivity.  Accordingly, time off may be taken with the consent of the Company, 
which shall not be unreasonably withheld.  In considering the approval to have time off, 
the Parties will have regard to the current works programme and the urgency of the 
reason for time off.   
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In the event that time off is to be taken, it will be the employee’s obligation to advise the 
Company in advance or as soon as practicable on the day of absence, recognising that 
unplanned absences can cause costly disruption to programmed works and are a major 
source of annoyance for the company, other employees and clients.  The object of offering 
flexible working hours is that in return employees will take very seriously their obligation 
to turn up when they are expected. 
In view of the disruption caused by unplanned and or notified absenteeism, repeated 
failure to observe the protocol for time off would constitute misconduct. 
 
 
 
EXTRACT 9 (PUBLIC SECTOR) 
 
37 Incident Conditions 
37.4 Family 
(i) The employer will compensate employees for additional dependant care expenses 
(receipts must be provided) relating to time worked during the incident.  This must be 
arranged with the Incident Controller as soon as practical and each case will be assessed 
by the Incident Controller. 
(ii) The employer will notify a nominated family member or friend as to the whereabouts 
of employees when extended shifts are required. 
 
40 Dependent Care 
40.1 General 
(i) The employer is committed to providing dependent care assistance or compensation for 
additional dependent/child care expenses to employees: 
(a) Who are required to attend residential training and development activities, or  
(b) Who are required to work during emergency/incident situations for hours worked 
during the emergency/incident, or 
(c) Who are required to work beyond their regular hours, resulting in additional cost to 
the officer for child care in an accredited child care program. 
(ii) All applications will be dealt with on their merits and in the case of compensation 
subject to the provision of receipts. 
(iii) The parties to this Agreement confirm a commitment to provide assistance to 
employee of the employer so that they may pursue duties in relation to an incident in the 
knowledge that their dependants are being well cared for in a sage and happy 
environment. 
40.2 Sick Dependents 
(i) Where dependants of the employee are sick and require care, employer will provide: 
(a) Family and Community Service Leave or Family Leave to attend to any medical needs 
a dependent may have; or  
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(b) Where circumstances allow, an employee may negotiate with their supervisor to work 
at home. 
(ii) In circumstance where an employee with a sick dependant is required to attend to 
work that can not be completed from home (e.g. an urgent meeting outside normal 
working hours) the employer will assist in paying for additional costs associated with in 
home care for the dependant, subject to the provision of receipts 
 
 
EXTRACT 10(EDUCATION SECTOR) 
 
7.4 Childcare 
7.4.1 An employee responsible for the care of a child shall be entitled to bring the child to 
work by agreement with other employees in the workplace, where this does not conflict 
with the performance of the employee’s duties or the duties of other employees. 
7.4.2 The Employer shall pay any costs additional to usual costs incurred for childcare by 
an employee who is required to work overtime.  This amount may also be paid directly to 
a childcare agency. 
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remuneration, bonus payments and rewards 
 
The following clauses provide innovative ways that bonus payments and rewards are used 
in workplace agreements to incentivise employees.   
 
Extract eleven is a union collective agreement from the mining industry.  In past Adam 
Reports it has been noted that despite skill shortages in the industry wage rates in collective 
agreements have not risen excessively in this industry.  This agreement provides an example 
of ways in which workers in the mining industry receive one‐off bonuses and rewards rather 
than on‐going wage increases. The benefits outlined in this clause include reimbursement of 
union membership fees, mobile telephone with expenses paid, a vehicle supplied and 
maintained by the company and a performance bonus of up to 10% determined by the 
employer.  These benefits are also devised to attract new employees to the industry in a tight 
labour market. 
 
Extract twelve is also from the mining industry and provides a safety incentive scheme with 
monetary incentives.  The clause outlines bonus payments should the work group reach Loss 
Time Injury targets.  This scheme is to aid the company’s overall goals of improving safety 
performance of the mine each year. 
  
Extract thirteen comes from an agreement covering employees of a company that deals in 
tree maintenance – specifically to do with electrical line clearance.  The agreement recognises 
the dangers associated with this type of work and provides for a $3,000 funeral benefit 
payment to the next of kin upon the death of any employee.  The provision specifies that the 
payment is made immediately to the next of kin to cover funeral and other related costs to 
support them in their time of need and support.   
 
Extract fourteen, from the health care industry once again recognises the difficulty in 
attracting and retaining staff to the health industry, particularly in isolated locations.  The 
agreement provides, as a standard component of remuneration, an airfare entitlement to a 
nominated capital city.  If the employee is recruited from a state other than South Australia, 
they are entitled to a yearly return economy airfare to assist with the taking of leave 
provisions.   
 
The final clause on remuneration and bonuses is drawn from the childcare industry and 
provides details of how a Pay Equity decision from the AIRC will be implemented in the 
workplace.  The AIRC has made a decision to phase in a wage increase for this occupation 
due to a historical undervaluation of childcare work and the skills required for the work.  
The pay equity phase‐in is linked to increases to be determined by future AFPC decisions. 
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EXTRACT 11 (MINING INDUSTRY) 
 
7. Other Remuneration 
The following other remuneration benefits shall apply: 
~ A Performance Bonus of up to 10% of the employee’s wage rate as determined by the 
company shall be paid.  The bonus being paid at the time of the making of this Agreement 
is approximately 5% of the wage rate.  The wage rate and Performance Bonus shall be 
included in employees pay for the purposes of paid leave and employer superannuation 
contributions. 
~ An appropriate fully‐maintained vehicle shall be supplied by the company for work and 
personal use. 
~ A mobile telephone shall be provided and the company shall pay all expenses for work 
use and reasonable personal use. 
~ The company shall reimburse the employee’s union membership fees. 
~ The company will make a superannuation contribution on behalf of each eligible 
employee in accordance with the provision of the Superannuation Guarantee legislation 
at the rate of 9% of the employee’s ordinary annual wage and Performance bonus.  This 
contribution shall be made to an “Approved Superannuation Scheme” Fund of the 
employee’s choice which complies with the Occupational Superannuation Standards Act 
and Regulations and any other relevant government requirements. 
 
 
EXTRACT 12 (MINING INDUSTRY) 
 
20. Safety Incentive Scheme 
20.1The intention of this incentive scheme is to reward employees for maintaining a safe 
workplace and reducing personal injury and equipment damage. 
20.2 Employees will be entitled to a maximum safety incentive payment of $200 per 
month provided there are no lost time injuries during that period. 
20.3 In the even that there is one lost time injury (LTI) in the month, $100 will be 
deducted from the maximum incentive payment.  If more that 1 LTI occurs, there will be 
no monthly safety incentive payment. 
20.4 There will be a one off payment of $500 per employee if the yearly safety targets are 
achieved.  If the yearly safety target is not achieved then a pro‐rata payment may be made 
to reflect the actual safety performance. 
20.6 The safety target for the mine will be determined annually by the management of the 
mine based on previous year’s safety performance.  The objective of the safety 
management at Baal Bone Colliery is to improve safety performance each year of 
operation. 
20.7 This scheme is applicable to permanent employees only. 
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EXTRACT 13 (FORESTRY INDUSTRY) 
 
6.12 Funeral Benefit 
A funeral benefit payment of $3,000 will be paid immediately by the employer to the 
identified next of kin upon the death of any current employee. 
This payment is aimed at supporting the next of kin financially with the funeral and any 
other immediate expenses in their time of need and support 
 
EXTRACT 14 (HEALTH SECTOR) 
 
6.2.13 Annual Leave Airfare 
(a) A nurse recruited from outside of South Australia, but within Australia, will be 
entitled to an economy return airfare from Ceduna to the nearest Capital City from which 
he or she was recruited, after each completed year of continuous service. 
(b) This entitlement is non‐accumulative and is not payable on termination.  In the case 
of existing employees, the entitlement will accrues from the date of the approval of this 
Agreement.  The employer may advance the entitlement at its discretion but in such cases 
it will be recoverable from the nurse’s final entitlements in the event that the nurse 
resigns before the entitlement accrues. 
(c) A nurse wishing to use this entitlement must give at least one month’s notice to 
enable the employer to book and pay for the airfare. 
(d) If the travel is cancelled at the employee’s request, or missed as a result of the 
employee’s act or omission, any cancellation fee or loss of fare will be deducted from that 
year’s entitlement. 
(e) This entitlement applies to the nurse and any dependants who have resided at Yalata 
with the employee for the period during which the entitlement accrued. 
 
 
EXTRACT 15 (CHILDCARE INDUSTRY) 
 
4.1.4 Pay Equity 
Please not that wage increase due to phasing in of Pay Equity will occur on: 
~ 1 March 2007 
~ 1 September 2007 
~ 1 March 2008 
~ 1 September 2008 
The actual classification rates will be subject to determinations of the Australia Fair Pay 
Commission.  The rates payable from 1 December 2006 reflect the increases awarded by 
the Commission in its Decision of 26 October 2006.  Increase after that date to apply Pay 
Equity Increases accurately, will accord with the AFPC Decision of 26 October 2006 and 
any subsequent Decisions.  Actual increases will be advised prior to the actual phasing in 
date. 
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sick leave incentives 
 
Four agreements in the March quarter provided innovative approaches to sick leave 
incentives.  Extract sixteen comes from the transport sector and provides for an annual 
bonus if sick leave entitlements are retained for the preceding 12 month period.  This bonus 
operates on two levels – either the full bonus is achieved if the employee retains all sick leave 
in the 12 months period, or they receive half the bonus if the employee has not used more 
than 3 days of sick leave.  The clause stipulates that sick leave will not be paid out on 
termination. 
 
The second agreement dealing with sick leave incentives comes from a local government 
council and provides a benefit to prevent sick leave exploitation and ensure minimal 
disruptions to business operations.  The clause provides for a graduated entitlement to 
accrued, unused sick leave upon conclusion of the employment contract.  The benefit of this 
system to an employee increases with length of service as the entitlement increases with the 
number of unused sick leave hours accrued.  The entitlement operates not only as 
absenteeism prevention, but also as a service recognition reward. 
 
Extract eighteen from a food manufacturer shows a similar service incentive as the local 
government agreement, but in this case it is simply a bonus payment if the criteria are met.  
The agreement will provide an annual bonus payment of $250 if the employee has endured 
at least ten years of service, and has maintained at least five‐eighths of their accrued and 
current yearly sick (or personal/carer’s) leave.  Similarly, this motivates the employee to take 
minimal sick/carer’s leave where possible and provides a contingent reward for reaching ten 
years service. 
 
The final agreement from the mining sector provides a means of foregoing an entitlement in 
favour of another means of payment.  Should an employee reach twenty days of accrued sick 
leave, they may request to sacrifice their future sick leave entitlements and have the 
equivalent deposited into their nominated occupational superannuation fund.  This allows 
employees to ‘salary sacrifice’ without surrendering day‐to‐day wages and make use of 
unused entitlements. 
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EXTRACT 16 (TRANSPORT INDUSTRY) 
 
Clause 8 Sick Leave 
Both Westgate and its employees restate the belief that sick leave is an entitlement not to 
be abused. 
An annual bonus of $750.00 shall be paid to each employee who has not used any sick 
leave in the 12 month period from their starting date with the company/anniversary date.  
A bonus of $375.00 shall be paid to any employee who has not used more than 3 days of 
sick leave. 
Sick leave will not be paid out on termination. 
 
 
EXTRACT 17 (LOCAL GOVERNMENT) 
 
12. Sick Leave Benefit 
The following proposal has been developed to reward Shire’s permanent workforce who, 
by their continued presence on a day basis, contribute to the smooth running of routine 
tasks by providing the person power and expertise without exploiting sick leave 
provisions and thereby the good will of fellow workers united commitment to team 
objectives. 
The scheme provides for a graduated entitlement to the unused sick leave as per the 
following model:‐ 
Unused Sick Leave    Entitlement 
1‐200 hours      20% 
201‐400 hours      40% 
401‐600 hours      60% 
601 hours +      80% 
On resignation, retirement or redundancy employee is entitled to a bonus in accordance 
with the following formula: 
(LR – LC) x EP x RP 
Where 
LR = Sick leave entitlement on resignation/retirement 
LC = Sick leave entitlement at the commencement of the scheme 
EP = Entitlement percentage 
RP = Hourly rate of pay at resignation/retirement 
The proposal only pays out for sick leave accumulated in addition to the balance at the 
start of the scheme and so does not create any sudden liability for the Shire.  Past good 
performance is recognised by the credits helping to put up the entitlement percentage.  
The Shire will provide yearly statements for distribution to the staff that detail 
entitlements in accordance with this clause. 
 
 
WRC  ADAMreport 53 
 
  31 
EXTRACT 18 (FOOD MANUFACTURING INDUSTRY) 
 
Clause 5.3(5) Attendance Bonus 
A Long Term Attendance Bonus will be paid to each permanent and permanent part time 
employee who meets each of the following criteria; 
~ continuous employment of ten years or more; 
~ have five eighths (5/8) of previously accrued sick leave or paid personal/carer’s leave (as 
the case may be) for the ten or more years of employment; 
~ maintained a minimum of five eighths (5/8) of the accrued sick leave or paid 
personal/carers (as the case may be) for the current year (calculated from 30 November 
each year). 
A bonus of $250 per year per eligible employee will be payable in the second pay week of 
December each year. 
 
 
 
EXTRACT 19 MINING 
 
12.7 Salary Sacrifice of Future Sick Leave Entitlements 
Provision shall be made available to the employee to salary sacrifice eligible future sick 
leave entitlements, or a portion thereof, into an approved Occupational Superannuation 
fund as part of a lawful salary sacrifice arrangement.  This is only available if the 
employee’s accrued sick leave at this date exceeds 20 days (weekend workers minimum 
accumulation must exceed 12 days).  An employee wishing to access this provision must 
do so in writing no later than one month prior to the employee’s anniversary date. 
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innovations in part-time and casual employment and job 
security 
 
The March quarter saw four agreements that provided improved opportunities for casual 
and part‐time workers and attempted to guarantee job security for workers.  In a tight labour 
market these initiatives become essential for retaining skilled staff within organisations. 
 
The first agreement from the transport industry ensures that all part‐time and casual staff are 
offered the opportunity to apply for permanent positions prior to the positions being 
advertised externally.  The agreement also commits the employer to retaining a ratio of one 
full‐time employee for every part‐time/casual employee. 
 
Extract twenty‐one, from the finance sector guarantees that part‐time staff will be given 
training and career development opportunities.  The clause recognises that increased job‐
sharing improves the organisation’s flexibility. 
 
Extract twenty‐two from the air transport industry allows part‐time employees to be 
seconded to full‐time positions.  The agreement also provides that if the full‐time 
secondment lasts for more than 32 weeks in a year the company will convert the position to 
full‐time status. 
 
The final clause in this section, drawn from the manufacturing sector, provides increased job 
security for workers by involving workers in staffing decisions.  The agreement specifies that 
retraining and redeployment will be utilised before redundancy provisions are condsiered. 
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EXTRACT 20 (TRANSPORT INDUSTRY) 
 
Clause 5. Engagement 
The employer shall state in writing to an employee at the time of engagement whether 
such engagement is on a full time, part time or casual basis. 
The employer shall offer any vacancy for part time employment to existing casual staff 
prior to engaging any new employee to fill that vacancy provided such staff can 
demonstrate sufficient skills to effectively perform the work required. 
The employer shall offer any vacancy for full time employment firstly to existing part 
time employees then secondly to existing casual employees prior to engaging any new 
employee to fill that vacancy provided such staff can demonstrate sufficient skills to 
effectively perform the work required. 
It is Armguard’s aim to employ a minimum of one full time employee for every part 
time/casual employee however staffing ratios will ultimately be determined by The 
employer in accordance with operational requirements. 
 
 
 
EXTRACT 21 (FINANCE SECTOR) 
 
6.3.7 Training and Career Opportunities for Part‐Time Staff Members  
(a) The employer will strengthen career opportunities for part time staff members by: 
~ providing additional options resulting from greater flexibility by both the staff member 
and the employer including increased access to part time work or job sharing; and  
~ providing access to training and skill development 
(b) Where a staff member seeks to transfer between full time and part time work or job 
share in order to balance work and family responsibilities, the employer will attempt as 
far as possible to meet those needs at the staff members’ current competency level.  
Provided that this subclause will not limit a staff member’s entitlements under subclause 
10.8.8(a). 
 
 
EXTRACT 22 (AIR TRANSPORT INDUSTRY) 
 
20. Part Time to Full Time Secondments 
a. Upon agreement between the Company, an individual part time employee, a part time 
employee may work as a full time employee for a period of no less than two (2) weeks and 
no greater than sixteen (16) weeks to assist the Company to meet short term work peaks.  
The period during which the part time employee works full time will be referred to as the 
secondment period. 
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b. To fill proposed secondment periods, the Company will call for expressions of interest 
from interested part time employees no less than four (4) weeks before the commencement 
of the secondment period. 
c. After the secondment period, the part time employee will revert to the hours and 
arrangements of their employment prior to the commencement of the secondment period. 
d. During the secondment period, the employee will be employer under the same terms 
and conditions as any other equivalent full time employee employer under this 
Agreement.  All entitlements will accrue as for a full time employee under this 
Agreement during the secondment period. 
e. It is the intention of the provisions in this clause that the introduction of this flexibility 
will create additional employment opportunities and will not negatively impact on full 
time and part time employment.  As the aim of this clause is to maintain the efficiency of 
the Company’s operation, the Company will ensure, subject to business needs, the 
retention of reasonable amounts of overtime for permanent employees. 
f. It is not the intention of this clause that one secondment period served by a part time 
employee will be terminated and that another secondment period will immediately 
commence with another part time employee to perform the same position. 
g. In instances where the secondment period lasts in a position for thirty two (32) weeks 
in a fifty two (52) week period, the Company agrees to make the position full time.  
Except for circumstances where the secondment period operates to cover parental leave.  
In this case up to fifty two (52) weeks secondment by agreement between the Company 
and an individual part time employee. 
 
 
 
EXTRACT 23 (MANUFACTURING) 
 
Clause 18: Hours of Duty 
Job Security 
(d) To minimise the likelihood of retrenchments due to low product demand, and therefore 
provide for greater job security, working hours will be organised according to product 
demand with employees having input into how changes in manpower will take place with 
options for retraining and reassignment being exhausted before redundancies are 
considered. 
(e) The Parties via the Consultative Committee may agree to an alternative arrangement 
in regard to hours in general i.e. Spread of Hours, hours worked over certain cycles, 
RDO’s etc providing the business is not financially disadvantaged. 
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4 technical notes 
method for calculating average annual percentage wage 
increases (AAWI) per agreement 
 
The total wage increase granted over the life of the agreement is divided by the number of 
months for which the enterprise agreement operates.  This figure is then multiplied by twelve to 
generate an estimate of what the increase would be over a twelve month (annual) period.  
Estimates of average wage increases are calculated for those agreements that provide for a 
quantifiable wage increase.  Not all agreements provide sufficient information to calculate annual 
wage increases embodied in them.  The majority, however, report either what the rate of increase 
is or provide sufficient information to calculate it.  Flat dollar increases are converted to a 
percentage by either: b) using the weekly rate of pay that applied prior to the new rates under the 
new agreement to calculate the equivalent percentage amount, or b) contacting the employer 
party to the agreement (AWAs excepted).  Other non-quantifiable wage increases within an 
agreement, such as those that rely on award increases, inflationary (CPI) movements, or 
individual staff appraisals to determine quantum wage increases, are not included in these 
calculations.  Where different quantum wage increases are given for different groups of workers 
within the same agreement, an average quantum wage increase is calculated and used.  WRC 
also uses a simple rather than compound percentage wage increase.  
 
The wage increases are those that affect ordinary weekly earnings (base rates of pay).  AAWI 
figures do not include payments in addition to base rates (such as overtime, bonus payments, 
one-off annualisation of salaries, performance pay, profit-sharing, allowances etc).  Wage 
agreements whose average percentage increase could not be quantified (eg, those introducing a 
new salary structure) are also excluded from these estimates. 
 
Due to delays in the registration process, some agreements will only run officially for a couple of 
months.  Where is it apparent that the official duration of the agreement is unduly short (ie. less 
than 9 months), such agreements are excluded from the calculations so as not to artificially raise 
the estimate of average annual increases contained in all agreements.   
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Sample 
 
As at August 2007, the ADAM Database has information on 16,702 registered enterprise 
(collective) agreements from the Federal and State jurisdictions as follows: 
Federal (9,507), NSW (2,265), SA (1085), Queensland (2,521), WA (1,324). 
 
report written by 
 
Larissa Bamberry, Betty Frino and Angus McDonald.  Coding and data entry by Isobelle Barrett 
Meyering, Kate Barrington, Julia Dean, Ken Dobson, Bede Gahan, Angus Mc Donald, Brendan 
O’Hanlon, Maria Sava, Nick Summers, Alison Thyer and Elizabeth Walker. 
 
special issue written by 
 
Larissa Bamberry 
about the ADAM Database 
 
Since 1993, WRC has maintained the Agreements Database and Monitor (ADAM), Australia’s 
most comprehensive and authoritative database of enterprise agreements.  With detailed up-to-
date information on over 10,280 federal and state enterprise agreements and over 1,200 federal 
AWAs, ADAM is an invaluable resource that is frequently used by IR/HR practitioners, economic 
analysts, researchers, policy makers, and academics.  Information from the ADAM Database is 
available in two ways: 
 
1. the quarterly ACIRRT ADAM Report (via purchase of single issues) 
2. customised ‘ADAM Special Reports’ which are fee for service reports tailored to your 
information needs 
 
For more information or a no obligation customised quote call Larissa Bamberry on: 
Ph: 02 9351 5713 
Fax: 02 9351 5615 
Email: l.bamberry@econ.usyd.edu.au 
Web: www.WRC.com 
 
about WRC, University of Sydney 
 
Based at the University of Sydney, WRC is one of Australia’s leading, multi-disciplinary, research 
and training organisations. We monitor and analyse the changing nature of work. Integral to this is 
an examination of the wider institutional, economic and social structures as they impact on the 
workplace, organisations and individuals. WRC retains a broad labour market perspective, and 
enjoys a reputation for independent, authoritative, rigorous and innovative research.  Our clients 
include employers from the private and public sectors, employer associations, unions, community 
based organisations and both Coalition and Labor Governments.  
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Important Disclaimer.  No person should rely on the contents of this publication without first obtaining advice from a 
qualified professional.  This publication is sold on the terms and understanding that (1) the authors and editors are not 
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